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ARTIKELEN
Werkdruk: vriend of vijand?
De rol van doeloriëntatie bij de appraisal van werkdruk
Alex van Leeuwen, Karen van Dam & Joris van Ruysseveldt*
Werkdruk wordt in de literatuur als een uitdagende taakeis beschouwd, die tot zowel 
uitputting als bevlogenheid kan leiden. Dit onderzoek stelt deze a priori opvatting 
ter discussie en veronderstelt dat de beoordeling (appraisal) van werkdruk bepalend 
is voor die uitkomst, waarbij werkdruk tot bevlogenheid zal leiden wanneer zij als 
uitdaging (challenge) wordt gezien en tot uitputting zal leiden wanneer zij als belem-
mering (hindrance) wordt ervaren. Ook wordt verondersteld dat doeloriëntatie het 
verband tussen werkdruk en appraisal modereert. Deze veronderstellingen zijn 
getoetst in een cross-sectioneel onderzoek met 233 werkenden. De resultaten laten 
zien dat werkdruk een relatie heeft met zowel challenge appraisal als hindrance 
ap praisal. Challenge appraisal hangt positief samen met bevlogenheid en negatief 
met uitputting; hindrance appraisal hangt negatief samen met bevlogenheid en posi-
tief met uitputting. Daarnaast blijkt dat leerdoeloriëntatie naast het veronderstelde 
interactie-effect ook een directe relatie met challenge appraisal heeft, terwijl presta-
tievermijd-doeloriëntatie wel een directe relatie maar niet het voorspelde interactie-
effect met hindrance appraisal laat zien. Dit onderzoek draagt bij aan het inzicht in 
de rol van beoordelingsprocessen in de relatie tussen werkdruk en welzijn. De resul-
taten hebben implicaties voor toekomstig onderzoek en voor de praktijk.
1 Inleiding
De werkdruk in Europa neemt de laatste decennia gestaag toe (Houtman, 
Smulders, & Van den Berg, 2006). Hierbij is het allerminst evident welke gevolgen 
dit voor werknemers heeft. Enerzijds resulteert werkdruk in miljoenen verzuim-
dagen en hoge kosten voor werkgevers (Van der Ploeg, Pal, Vroome, & Bossche, 
2014); anderzijds kan zij tot creatieve, gemotiveerde en goed presterende werk-
nemers leiden (Bakker, 2011). Hoewel al veel onderzoek naar de effecten van werk-
druk is uitgevoerd, blijft nog onduidelijk voor welke werknemers een hoge werk-
druk leidt tot positieve dan wel tot negatieve werkuitkomsten. Daardoor is het 
voor werkgevers lastig te bepalen in hoeverre zij werkdruk moeten inperken om 
te voorkomen dat werknemers uitvallen, of werkdruk juist actief moeten inzetten 
om hen bevlogen en vitaal te houden. 
* Alex van Leeuwen is verbonden aan het Ministerie van SZW. Karen van Dam en Joris van 
Ruysseveldt zijn verbonden aan de Open Universiteit Nederland, Faculteit Psychologie, Heerlen. 
Correspondentieadres: K. van Dam, Open Universiteit Nederland, Postbus 2960, 6401 DL 
Heerlen, tel. 045-5762293. E-mail: karen.vandam@ou.nl.
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Onderzoek naar werkstress gaat er meestal van uit dat ongunstige werkomstan-
digheden het welzijn, de attituden en de prestaties van werkenden ondermijnen (Beehr, 
Glaser, Canali, & Wallwey, 2001). Inderdaad komt uit een groot aantal studies naar 
voren dat langdurige blootstelling aan werkstressoren, zoals een hoge werkdruk, 
tot gezondheidsklachten, afgenomen prestaties en absenteïsme leidt (zie voor een 
overzicht Parker, 2014; Quick & Tetrick, 2011). Er zijn echter ook onderzoeken die 
laten zien dat stressoren tot positieve werkuitkomsten leiden (Beehr et al., 2001; 
Cavanaugh, Boswell, Roehling, & Boudreau, 2000; LePine, LePine, & Jackson, 
2004). Een mogelijke verklaring voor deze ambigue uitkomsten geven Cavanaugh 
en collega’s (2000). Zij stellen dat werkstressoren niet als een homogeen begrip 
moeten worden opgevat, maar kunnen worden onderverdeeld in uitdagingen 
(challenges) en belemmeringen (hindrances). Terwijl beide in principe spanningsvol 
zijn en energie van het individu vergen, bieden uitdagingen daarnaast ook de 
mogelijkheid tot persoonlijke groei en ontwikkeling. Belemmeringen bevatten 
dergelijke positieve eigenschappen niet, maar veroorzaken voornamelijk spanning 
die leidt tot negatieve werkuitkomsten, zoals vermoeidheid en uitputting. 
Daaropvolgend onderzoek heeft de veronderstelling van dit challenge-hindrance 
model ondersteund en laat zien dat challenge stressoren tot positieve uitkomsten 
kunnen leiden, zoals leren (LePine, Podsakoff, & LePine, 2005) en bevlogenheid 
(Van den Broeck, De Cuyper, De Witte, & Vansteenkiste, 2010).
Cavanaugh et al. (2000) gaan ervan uit dat stressoren door iedere werkende op 
dezelfde manier als uitdaging of als belemmering worden beoordeeld en conclu-
deren op basis van hun onderzoek dat werkdruk een uitdagende stressor is. In ons 
onderzoek stellen we deze a priori indeling van werkdruk ter discussie. In aanslui-
ting op Lazarus en Folkman’s (1984) transactional theory of stress veronderstellen 
we dat er sprake is van een individuele beoordeling (appraisal1) van werkdruk als 
uitdaging of belemmering (Fisher, Minbashian, Beckmann, & Wood, 2013; 
Webster, Beehr, & Love, 2011) die door persoonskenmerken wordt beïnvloed. 
Doeloriëntatie is zo’n kenmerk dat frequent is gebruikt in onderzoek naar werk-
uitkomsten (Cellar et al., 2011; DeShon & Gillespie, 2005; Payne, Youngcourt, & 
Beaubien, 2007; Peng, Cherng, Lin, & Kuo, 2018). Doeloriëntatie kan worden 
omschreven als de (impliciete) doelen die individuen nastreven in prestatiesitua-
ties, waarbij meestal een onderscheid wordt gemaakt tussen leer-, prestatiebewijs- 
en prestatievermijd-doelen (Payne et al., 2007; Van Dam, 2015; VandeWalle, 1997). 
Tot op heden is nog weinig bekend over de relatie tussen doeloriëntatie en het 
beoordelen van werkdruk. Het doel van deze studie is dan ook om die relatie nader 
te onderzoeken. Het uitgangspunt is dat doeloriëntatie een rol speelt bij de beoor-
deling van werkdruk als uitdaging of belemmering en daarmee indirect het welzijn 
van de werkende beïnvloedt. Hiermee wil deze studie een bijdrage leveren aan 
kennis over de vraag voor wie werkdruk positieve uitkomsten, zoals bevlogenheid, 
heeft en voor wie werkdruk tot negatieve werkuitkomsten, zoals uitputting, leidt. 
Het onderzoeksmodel is weergegeven in Figuur 1.
1.1 Werkdruk
Werkdruk is een stressor die veel is onderzocht, maar waarvan het begrip vaak 
niet eenduidig is. Binnen de wetenschappelijke literatuur en in het maatschap-
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pelijk discours komen veel begrippen voor die betrekking hebben op het ervaren 
van een bepaalde mate van druk bij het uitvoeren van werk. Voorbeelden zijn 
werklast, werkbelasting, werkdruk, spanning, stress en werkstress. Hierbij ver-
schillen niet alleen de gebruikte termen, maar ook de gebruikte definities (Kaaij 
& De Kruijf, 1998). Een belangrijk onderscheid bij het begrip werkdruk is die tus-
sen een objectieve en subjectieve benadering. Een objectieve, kwantificeerbare 
benadering wordt ook wel werklast of werkbelasting genoemd en een subjectieve 
benadering heeft betrekking op hoe werknemers de werklast ervaren. Dit onder-
zoek hanteert het subjectieve begrip van werkdruk, dat verwijst naar de werkhoe-
veelheid en het werktempo zoals deze door de werkende ervaren wordt (Notelaers, 
De Witte, Van Veldhoven, & Vermunt, 2007). 
De uitkomsten van studies naar de relatie tussen werkdruk en werkuitkomsten 
zijn ambigu. Enerzijds blijkt dat werkdruk tot negatieve werkuitkomsten leidt, 
zoals slechtere prestaties (Gilboa, Shirom, Fried, & Cooper, 2008), uitputting en 
mentale distantie (Hansen, Sverke, & Näswall, 2009; Xanthopoulou et al., 2007). 
Anderzijds blijkt dat werkdruk positieve werkuitkomsten met zich meebrengt, 
zoals baantevredenheid (Cavanaugh et al., 2000), motivatie en prestatie (LePine 
et al., 2005) en bevlogenheid (Schaufeli, Taris, & Van Rhenen, 2008). De afgelopen 
decennia zijn verschillende modellen en theorieën ontwikkeld om de effecten van 
werkdruk op werknemers te verklaren en te voorspellen. Deze studie hanteert het 
Job Demands-Resources (JD-R) model als uitgangspunt voor onze argumentatie 
omdat dit model exemplarisch is voor het hedendaagse onderzoek naar werkstress 
waardoor we goed bij eerdere resultaten kunnen aansluiten en omdat het zowel 
positieve als negatieve uitkomsten specificeert die goed aansluiten bij de veron-
derstellingen van het challenge-hindrance model.
1.2 Job Demands-Resources model 
Het Job Demands-Resources (JD-R) model is een van de meest gebruikte model-
len naar de effecten van werkkenmerken op werknemers, met name in Europa. 
Leerdoeloriëntatie 
Werkdruk
Bevlogenheid
Uitputting
Challenge
Appraisal
Hindrance
Appraisal
Prestatievermijd-doeloriëntatie
Figuur 1  Onderzoeksmodel
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Een verklaring voor de populariteit van dit model is dat het model, in tegenstelling 
tot veel andere modellen van werkstress, een open, heuristisch karakter heeft, 
waarbij ieder werkkenmerk in het model kan worden opgenomen (Schaufeli & 
Taris, 2013). 
Het JD-R model gaat uit van twee basisveronderstellingen. De eerste veronderstel-
ling luidt dat werkkenmerken kunnen worden ingedeeld in twee categorieën, 
namelijk taakeisen (job demands) en energiebronnen (job resources). Taakeisen zijn 
fysieke, psychologische, sociale en organisatorische aspecten van het werk die 
voortdurende fysieke en/of mentale kracht of inzet vragen (Schaufeli & Bakker, 
2004). Taakeisen zijn in principe niet negatief, maar kunnen wel leiden tot gezond-
heidsklachten, met name als deze langdurig (te) veel inspanning van werknemers 
vergen. Voorbeelden van taakeisen zijn werkdruk, rolonduidelijkheid en bureau-
cratie (Bakker & Demerouti, 2007). Energiebronnen zijn fysieke, psychische, soci-
ale en organisatorische aspecten van de werkcontext die functioneel bijdragen aan 
het behalen van werkdoelen, de persoonlijke ontwikkeling en leren stimuleren en 
de negatieve effecten van taakeisen verminderen (Bakker & Demerouti, 2007). 
Voorbeelden van energiebronnen zijn steun van leidinggevende en collega’s, auto-
nomie, feedback, waardering en ontwikkelmogelijkheden. 
De tweede basisveronderstelling gaat uit van twee psychologische processen waar-
bij taakeisen en energiebronnen tot verschillende werkuitkomsten kunnen leiden. 
Het eerste proces is het uitputtingsproces waarbij langdurige inspanning van 
werknemers tot uitputting en uiteindelijk burnout kan leiden. Dit wordt veroor-
zaakt doordat werknemers die geconfronteerd worden met hoge taakeisen in eer-
ste instantie meer inspanning zullen leveren om aan deze eisen te (blijven) vol-
doen (Schaufeli & Bakker, 2004). Dit uitputtingsproces en de uitkomsten daarvan, 
zoals ziekteverzuim, zijn door diverse onderzoeken aangetoond (Bakker, 
Demerouti, De Boer, & Schaufeli, 2003; Hakanen, Schaufeli, & Ahola, 2008). Het 
tweede psychologische proces is een motivatieproces waarbij geldt dat de aanwe-
zigheid van voldoende energiebronnen ervoor zorgt dat werkenden gemotiveerd 
en bevlogen worden, wat tot meer baantevredenheid en betere prestaties zou 
leiden (Schaufeli & Taris, 2013). Ook de rationale van het motivatieproces is in 
verschillende studies ondersteund (Gawke, Gorgievski, & Bakker, 2017; Llorens, 
Bakker, Schaufeli, & Salanova, 2006). 
1.3 Challenge-hindrance model
Een belangrijke assumptie van het JD-R model is dat hoge taakeisen een risico 
vormen voor de gezondheid van werknemers en tot negatieve werkuitkomsten, 
zoals uitputting en burnout, leiden. Hoewel hier behoorlijk veel evidentie voor is 
gevonden, hebben diverse studies aangetoond dat sommige taakeisen, zoals werk-
druk, niet alleen gezondheidsklachten veroorzaken, maar ook tot positieve werk-
uitkomsten leiden, zoals bevlogenheid (Bakker, Emmerik, & Eeuwema, 2006; 
Crawford, LePine, & Rich, 2010; Van den Broeck et al., 2010). Een mogelijke ver-
klaring hiervoor geeft het challenge-hindrance model, dat taakeisen niet als een 
uniform construct beschouwt maar in uitdagende en belemmerende taakeisen 
onderverdeelt (Boswell, Olson-Buchanan, & LePine, 2004; Cavanaugh et al., 2000; 
LePine et al., 2005; Van den Broeck et al., 2010). Taakeisen gelden als belemmerend 
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wanneer zij het bereiken van werk- en persoonlijke doelen in de weg staan. 
Belemmerende taakeisen kunnen vermoeidheid en negatieve emoties veroorzaken 
en tot een passieve, negatieve stijl van probleemoplossing leiden (Crawford et al., 
2010). Voorbeelden die in de literatuur worden genoemd zijn rolonduidelijkheid, 
rolconflict, emotionele belasting en administratieve belasting. Uitdagende werk-
eisen zijn ook belastend, maar bieden daarnaast mogelijkheden voor persoonlijke 
groei en ontwikkeling. Uitdagende taakeisen zouden eerder tot het hanteren van 
een actieve, probleem-oplossende manier van coping leiden (Crawford et al., 2010) 
en kunnen een sterk gevoel van voldoening geven als het gelukt is met deze 
werkeis om te gaan (Cavanaugh et al., 2000; Webster et al., 2011). Voorbeelden die 
in de literatuur worden genoemd, zijn werkdruk, complexiteit en verantwoorde-
lijkheid. 
Verschillende studies ondersteunen de veronderstelde effecten van uitdagende en 
belemmerende taakeisen op werkuitkomsten. Zo vonden Albrecht (2015), Crawford 
et al. (2010), Van den Broeck et al. (2010) en Ventura, Salanova en Llorens (2015) 
dat belemmerende taakeisen positief samenhangen met uitputting en negatief 
samenhangen met bevlogenheid. Daarnaast blijkt uit onderzoek dat uitdagende 
taakeisen tot positieve werkuitkomsten, zoals bevlogenheid, baantevredenheid, 
motivatie, leren en presteren, kunnen leiden en juist minder tot ontslagintentie 
en het zoeken naar ander werk (Albrecht, 2015; Crawford et al., 2010; LePine et 
al., 2005; Nikolova, Van Dam, Van Ruysseveldt, & De Witte, 2019; Podsakoff, 
LePine, & LePine, 2007; Van den Broeck et al., 2010; Ventura et al., 2015; Widmer, 
Semmer, Kälin, Jacobshagen, & Meier, 2012). Hiermee ontstaat het beeld dat 
belemmerende taakeisen overwegend negatieve werkuitkomsten veroorzaken en 
daarmee een risico kunnen vormen voor de gezondheid van werkenden, terwijl 
uitdagende taakeisen een meer gevarieerd beeld laten zien, omdat zij zowel posi-
tieve als negatieve gevolgen hebben.
Een belangrijke vraag hierbij is wat bepaalt of een werkkenmerk een uitdagende 
of belemmerend taakeis is. De meeste studies naar de effecten van uitdagende en 
belemmerende taakeisen (Boswell et al., 2004; Crawford et al., 2010; LePine et al., 
2005; Pearsall, Ellis, & Stein, 2009; Podsakoff et al., 2007) maken gebruik van de 
indeling van Cavanaugh et al. (2000). Deze onderzoekers hebben aan een groep 
studenten gevraagd taakeisen uit drie verschillende werkstress-schalen te beoor-
delen. Daarbij bleken werkdruk, tijdsdruk en verantwoordelijkheid overwegend 
als uitdagend te worden beoordeeld, terwijl rolonduidelijkheid, rolconflict en 
bureaucratie overwegend als belemmering werden gezien. Andere onderzoekers 
(Boswell et al., 2004; Crawford et al., 2010; LePine et al., 2005) hebben deze cate-
gorisering vervolgens overgenomen.
1.4 Transactionele stresstheorie
De indeling van taakeisen als uitdaging of belemmering is op zijn minst twijfel-
achtig (Gerich, 2017). Zo is het a priori indelen van taakeisen niet in overeenstem-
ming met de transactionele stresstheorie (transactional theory of stress) van 
Lazarus en Folkman (1984), die impliciet in het onderzoek van Cavanaugh et al. 
(2000) is geïncorporeerd. Volgens deze theorie is niet de feitelijke stressor maar 
de beoordeling (appraisal) ervan door het individu van invloed op de reactie van 
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de persoon. Daarmee geeft deze theorie het appraisal proces een centrale plaats 
in het stressproces (Webster et al., 2011). Situaties die volgens het individu moge-
lijkheden bieden om te groeien, competenties te verwerven en/of zich persoonlijk 
te ontwikkelen, worden als uitdagend beoordeeld. Situaties die worden ervaren 
als dreigend voor het persoonlijk welzijn voor het individu of als frustrerend voor 
het behalen van persoonlijke doelen, worden daarentegen als belemmering beoor-
deeld (Lazarus & Folkman, 1984; Skinner & Brewer, 2002). Daarbij merken Lazarus 
en Folkman (1984) op dat de twee typen appraisals elkaar niet hoeven uit te slui-
ten, maar dat een stressor als uitdaging en als belemmering kan worden beoor-
deeld. Onderzoek naar werkstress (Gerich, 2017; Webster et al., 2011) laat zien dat 
eenzelfde werkstressor zowel met een challenge als met een hindrance appraisal 
wordt geassocieerd. Zo vonden Webster et al. (2011) significante positieve relaties 
van werkdruk, rolconflict en rolambiguïteit met zowel challenge als hindrance 
appraisals. Cavanaugh et al. (2000) laten dit beoordelingsproces achterwege en 
zijn, net als diverse toonaangevende vervolgonderzoeken (bijv. Boswell et al., 
2004; LePine et al., 2004), uitgegaan van de a priori indeling waarbij het karakter 
van taakeisen voor ieder individu gelijk wordt verondersteld.
De transactionele stresstheorie stelt bovendien dat de beoordeling van een stres-
sor beïnvloed wordt door persoonlijke kenmerken en eerdere ervaringen van het 
individu, waardoor eenzelfde stressor voor ieder individu een andere betekenis 
kan hebben. Inderdaad is in onderzoek aangetoond dat de individuele beoordeling 
van taakeisen niet voor iedereen hetzelfde is (Gerich, 2017; LePine, Zhang, 
Crawford, & Rich, 2016; Searle & Auton, 2015; Webster et al., 2011). De vraagt rijst 
dan welke persoonskenmerken het beoordelingsproces beïnvloeden.
1.5 De rol van doeloriëntatie 
Deze studie veronderstelt dat doeloriëntatie een mogelijk persoonskenmerk is dat 
invloed uitoefent op de beoordeling van werkdruk. Het begrip doeloriëntatie komt 
oorspronkelijk uit de onderwijspsychologie en verwijst naar de verschillende doe-
len die individuen in prestatiesituaties nastreven. Werd aanvankelijk een onder-
scheid gemaakt tussen leerdoelen en prestatiedoelen (Dweck & Leggett, 1988; 
Elliot & Dweck, 1988), tegenwoordig wordt in organisatieonderzoek vaak het drie-
dimensionele model van VandeWalle (1997) gebruikt (Payne et al., 2007; Theis & 
Bipp, 2019; Van Dam, 2015), dat bestaat uit leer-, prestatievermijd- en prestatie-
bewijs-doeloriëntatie. 
Mensen met een leerdoeloriëntatie zijn gericht op de eigen ontwikkeling en daar-
door geneigd leerdoelen te stellen; ze hebben een voorkeur voor uitdagende taken 
en werkomgevingen met ontplooiingsmogelijkheden (Parker, Martin, Colmar, & 
Liem, 2012; Van Dam, Nikolova, & Van Ruysseveldt, 2013). Individuen met een 
leerdoeloriëntatie hebben de overtuiging dat competenties te ontwikkelen zijn 
wanneer men zich hiervoor inspant (Dweck, Chiu, & Hong, 1995). Diezelfde 
inspanning zorgt er ook voor dat obstakels veranderd of overwonnen kunnen 
worden (Covington, 2000). Uit onderzoek blijkt dat individuen met een leer-
doeloriëntatie vaker uitdagende taken kiezen (Mehmood, Nawab, & Hamstra, 
2016), volhardend zijn wanneer zij met tegenslagen worden geconfronteerd 
(Whinghter, Cunningham, Wang, & Burnfield, 2008) en een actieve, probleem-
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georiënteerde copingstijl ontwikkelen (Parker et al., 2012). Deze kenmerken van 
leerdoeloriëntatie maken het waarschijnlijk dat werkenden met een sterkere leer-
doeloriëntatie eerder geneigd zijn toenemende werkdruk als een uitdaging te 
beoordelen dan mensen met een matige leerdoeloriëntatie. Terwijl werkdruk voor 
alle werkenden een zekere mate van uitdaging in zich zal hebben, zullen vooral 
werkenden met een sterke leerdoeloriëntatie een hoge werkdruk als uitdagend 
ervaren. 
Werknemers met een prestatievermijd-doeloriëntatie willen voorkomen dat ande-
ren hen als incompetent zien en negatief over hen oordelen (VandeWalle, 1997; 
Whinghter et al., 2008). Zij twijfelen over hun vermogen om aan gestelde taak-
eisen te voldoen en eventuele tegenslagen te overwinnen. Door hun angst om te 
falen gaat de aandacht niet alleen uit naar de taakeisen, maar ook naar de gevolgen 
die het tekortschieten op deze taken kan hebben (DeShon & Gillespie, 2005; Payne 
et al., 2007). Individuen die hoog scoren op prestatievermijd-doeloriëntatie, ont-
wikkelen vaker een passieve, emotie-georiënteerde copingstijl (Parker et al., 2012). 
Ook zijn ze geneigd taken die veel inspanning vereisen of ingewikkeld zijn, als een 
bedreiging te zien (Dweck et al., 1995) en zich hier niet volledig voor in te zetten 
(Elliot & Harackiewicz, 1996). Deze aspecten van prestatievermijd-doeloriëntatie 
maken het waarschijnlijk dat prestatievermijd-doeloriëntatie de relatie tussen 
werkdruk en hindrance appraisal modereert. Toenemende werkdruk zal door wer-
kenden met een sterke prestatievermijd-doeloriëntatie eerder als belemmering 
worden opgevat dan door werkenden met een zwakke prestatievermijd-doelori-
entatie. In het onderzoek van Whinghter et al. (2008) modereerde prestatiever-
mijd-doeloriëntatie de relatie tussen werkdruk en frustratie, zodanig dat die rela-
tie alleen bestond voor degenen met een sterke prestatievermijd-doeloriëntatie. 
Individuen met een prestatiebewijs-doeloriëntatie zijn erop gericht aan anderen 
hun competenties te laten zien om positief te worden beoordeeld. Hoewel je zou 
verwachten dat een prestatiebewijs-doeloriëntatie tot positieve resultaten leidt, 
levert onderzoek geen consistent beeld op (Cellar et al., 2011; Payne et al., 2007). 
In de meta-analyse van Payne en collega’s (2007) bleek prestatiebewijs-doeloriën-
tatie met geen van de uitkomstvariabelen, waaronder presteren en leren, samen 
te hangen. De meta-analyse van Cellar et al. (2011) gaf een zwak verband met 
werkprestaties te zien. Prestatiebewijs-doeloriëntatie blijkt bovendien een incon-
sistente predictor te zijn van doel-gerelateerde cognities, affect en copinggedrag 
(Grant & Dweck, 2003; Linnenbrink & Pintrich, 2002). Voor ons onderzoek is het 
de vraag hoe werkenden met een prestatiebewijs-doeloriëntatie werkdruk beoor-
delen, omdat werkdruk voor hen zowel een kans biedt om aan anderen te laten 
zien waartoe zij in staat zijn, als een risico vormt om hierin te falen. Omdat er 
geen duidelijk theoretische of empirische basis bestaat voor het ontwikkelen van 
een verwachting, is besloten geen hypothese te formuleren en prestatiebewijs-
doeloriëntatie vooral exploratief mee te nemen. 
1.6 Hypothesen
Samengenomen ontstaat het beeld dat de individuele beoordeling van werkdruk 
als uitdagende en/of belemmerende taakeis relevant is voor de mate waarin de 
werkende bevlogenheid en uitputting ervaart. De transactionele stresstheorie 
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stelt daarbij dat een stressor, zoals werkdruk, tegelijkertijd als een belemmering 
en als een uitdaging kan worden beoordeeld, hoewel dit niet in dezelfde mate 
hoeft te zijn. In lijn hiermee vonden Webster et al. (2011) een positief verband van 
werkdruk met challenge en hindrance appraisals. Daarom veronderstellen we in 
de eerste plaats dat werkdruk positief is gerelateerd aan zowel challenge als hin-
drance appraisals.
Hypothese 1: Werkdruk is positief gerelateerd aan challenge appraisal.  
Hypothese 2: Werkdruk is positief gerelateerd aan hindrance appraisal.
De transactionele stresstheorie stelt bovendien dat mensen kunnen verschillen 
in de mate waarin zij een bepaalde stressor als uitdaging of belemmering beoor-
delen. Wij verwachten dat doeloriëntatie zo’n persoonskenmerk is dat het beoor-
delingsproces beïnvloedt. Gegeven de kenmerken van leerdoeloriëntatie is het 
waarschijnlijk dat bij werkenden met een hoge leerdoeloriëntatie het verband 
tussen werkdruk en challenge appraisal sterker is dan bij werkenden met een lage 
leerdoeloriëntatie. Een grotere werkdruk zal vooral als een uitdaging worden 
beschouwd door mensen met een sterkere leerdoeloriëntatie. De kenmerken van 
een prestatievermijd-doeloriëntatie maken het waarschijnlijk dat prestatiever-
mijd-doeloriëntatie het verband tussen werkdruk en hindrance appraisal mode-
reert zodat een hogere werkdruk vooral bij mensen met een prestatievermijd-
doeloriëntatie tot een hindrance appraisal zal leiden.
Hypothese 3: Leerdoeloriëntatie modereert het verband tussen werkdruk en chal-
lenge appraisal zodanig dat het verband sterker is voor mensen met een sterkere 
leerdoeloriëntatie.  
Hypothese 4: Prestatievermijd-doeloriëntatie modereert het verband tussen werk-
druk en hindrance appraisal zodanig dat dit verband sterker is bij een sterkere 
prestatievermijd-doeloriëntatie.
Ten slotte impliceren het challenge-hindrance model (Boswell et al., 2004; LePine 
et al., 2005) en de transactionele stresstheorie (Lazarus & Folkman, 1984) dat 
challenge appraisals positieve uitkomsten en hindrance appraisals negatieve uit-
komsten met zich meebrengen. Op basis van de twee processen van het JD-R 
model (Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli, 2001) veronderstellen we dat 
een challenge appraisal motiverend zal werken en tot bevlogenheid zal leiden, 
terwijl het aangaan van die uitdaging ook de nodige inspanning zal vergen en 
vermoeidheid met zich zal meebrengen (vgl. LePine et al., 2004; Webster et al., 
2011). Daarnaast zal een hindrance appraisal betekenen dat het bereiken van per-
soonlijke werkdoelen is gefrustreerd, wat de bevlogenheid kan ondermijnen, ter-
wijl het werk wel (in)spanning met zich meebrengt. Hierdoor zullen hindrance 
appraisals een positief verband met vermoeidheid hebben en een negatief verband 
met bevlogenheid. 
Hypothese 5: Challenge appraisal van werkdruk hangt positief samen met zowel 
bevlogenheid (H5a) als uitputting (H5b).  
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Hypothese 6: Hindrance appraisal van werkdruk hangt negatief samen met bevlo-
genheid (H6a) en positief samen met uitputting (H6b).
2 Methode
2.1 Procedure en respondenten
In dit onderzoek is gebruikgemaakt van een cross-sectioneel design waarbij aan 
werkenden is gevraagd eenmalig een online vragenlijst in te vullen. Voorafgaand 
is goedkeuring verkregen van de ethische commissie van de instelling waaraan de 
onderzoekers verbonden zijn. Dit houdt in dat de onderzoeksdeelnemers werden 
behandeld in overeenstemming met de ethische richtlijnen van de American 
Psychological Association. Aan de deelnemers is duidelijk gemaakt dat deelname 
anoniem is, de antwoorden alleen worden gebruikt in het kader van dit onderzoek 
en niet met derden worden gedeeld en dat het invullen van de vragenlijst altijd 
zonder opgaaf van reden kon worden gestopt. Alle deelnemers zijn voorafgaand 
aan het onderzoek gevraagd in te stemmen met deelname aan het onderzoek 
(informed consent). 
Respondenten zijn geworven via Facebook-groepen van de Open Universiteit, 
LinkedIn en andere netwerken van de onderzoekers. De respondenten dienden 
minimaal 16 jaar oud en werkzaam te zijn. Dit kan in dienstverband zijn, maar 
ook als zelfstandig ondernemer. In totaal hebben 288 respondenten meegedaan 
aan het onderzoek, waarvan 233 respondenten de vragenlijst volledig hebben inge-
vuld. De respondenten variëren in leeftijd tussen 16 en 66 jaar met een gemiddelde 
leeftijd van 45.2 jaar (SD = 11.02). Van de respondenten is 43.8% man; als oplei-
dingsniveau heeft 2% lager onderwijs, 16% middelbaar onderwijs, 42% hoger 
onderwijs en 40% wetenschappelijk onderwijs. De gemiddelde werkweek van de 
respondenten bedraagt 34.5 uur per week (SD = 9.23).
2.2 Meetinstrumenten
Werkdruk. Werkdruk is gemeten met behulp van de gevalideerde schaal werktempo 
en werkhoeveelheid van de SIMPH (Short Inventory to Monitor Psychosocial 
Hazards) (Notelaers et al., 2007). Deze schaal bestaat uit drie items die werkdruk 
in termen van kwantiteit en snelheid reflecteren. Respondenten is gevraagd de 
items te beantwoorden op een 4-puntsschaal (1 = nooit; 4 = altijd). Een voorbeeld-
vraag is ‘Werkt u onder tijdsdruk?’. Cronbach’s alpha is .78. 
Appraisal. Webster et al. (2011) gebruikten voor het meten van appraisal van taak-
eisen twee items, één voor challenge en één voor hindrance appraisal. Hierbij werd 
direct aan respondenten gevraagd in welke mate zij de taakeis als challenge beoor-
deelden en in welke mate zij de taakeis als hindrance beoordeelden. Deze studie 
hanteert een vergelijkbare werkwijze. Aan de respondenten werd na elk van de 
drie items over werkdruk gevraagd om twee vragen te beantwoorden: (1) ‘Ik voel 
me hierdoor uitgedaagd’ om challenge-appraisal te meten en (2) ‘Ik ervaar dit als 
een belemmering om mijn doel te bereiken’ om hindrance-appraisal te meten. De 
antwoorden op beide vragen konden worden gegeven op een 5-punts Likertschaal 
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(1 = helemaal mee oneens; 5 = helemaal mee eens). Cronbach’s alpha bedraagt .72 voor 
challenge appraisal en .83 voor hindrance appraisal.
Doeloriëntatie. Doeloriëntatie (DO) is gemeten met drie schalen van VandeWalle 
(1997), vertaald door Van Dam (2015), die specifiek betrekking hebben op het 
werkdomein. Antwoorden kon worden gegeven op een 5-punts Likertschaal, (1 = 
helemaal mee oneens; 5 = helemaal mee eens). Leer-DO is gemeten met vijf items 
(α = .80); waaronder ‘Ik ben bereid een uitdagende taak op me te nemen waarvan 
ik veel kan leren’. Prestatiebewijs-DO is gemeten met vier items (α = .75), waar-
onder ‘Ik geniet als anderen op het werk zien hoe goed ik presteer’. 
Prestatievermijd-DO is ook met vier items gemeten (α = .77), waaronder ‘Ik geef 
er de voorkeur aan om werkzaamheden te vermijden waarop ik mogelijk slecht 
presteer’.
Bevlogenheid. Voor het meten van bevlogenheid is gebruikgemaakt van de UBES-9 
(Schaufeli & Bakker, 2003), die uit negen items bestaat (α = .92). Een voorbeeld-
item is ‘Op mijn werk bruis ik van energie’. Antwoorden konden worden gegeven 
op een 7-puntsschaal (1 = nooit; 7 = dagelijks). 
Uitputting. Uitputting wordt gemeten met de vijf-item schaal emotionele uitput-
ting (α = .91) van de Utrechtse Burnout Schaal (UBOS). Daarbij is een 7-punts 
antwoordschaal gebruikt (1 = nooit; 7 = dagelijks). Een voorbeelditem is ‘Ik voel me 
mentaal uitgeput door het werk’. 
Achtergrondkenmerken. De volgende sociaaldemografische kenmerken zijn geme-
ten: geslacht, leeftijd en opleidingsniveau. Omdat de perceptie van werkdruk beïn-
vloed kan zijn door het aantal uren dat men per week werkt, is het aantal uren als 
controlevariabele meegenomen. 
2.3 Analyses
De hypotheses zijn getoetst met een exploratieve regressieanalyse met behulp van 
Hayes’ (2018) PROCESS-applicatie (model 7), een methode die gebruikmaakt van 
bootstrapping (10.000 samples). Er zijn twee analyses uitgevoerd, voor elk van de 
twee afhankelijke variabelen (bevlogenheid en uitputting) apart. Werkdruk is de 
predictor, challenge en hindrance appraisal zijn de mediërende variabelen, en 
leerdoeloriëntatie en prestatievermijd-doeloriëntatie fungeren als moderatoren. 
Daarnaast is gecontroleerd voor de achtergrondkenmerken geslacht, leeftijd, 
opleidingsniveau en aantal uren per week.
3 Resultaten
3.1 Modeltoets
Tabel 1 geeft een overzicht van de gemiddelden, standaarddeviaties, correlaties 
en betrouwbaarheden van de onderzoeksvariabelen. De gemiddelde ervaren werk-
druk is 2.31 (SD = .50). Zouden werkenden werkdruk alleen als uitdaging of alleen 
als belemmering zien, dan is de verwachte correlatie r = -1. In dit onderzoek is de 
correlatie r = -.53, wat suggereert dat er inderdaad een spanning tussen de chal-
lenge en hindrance appraisals bestaat, waarbij werkdruk die meer als uitdaging 
wordt beschouwd, als minder belemmerend wordt gezien, en omgekeerd. Om vast 
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te stellen of respondenten hun werkdruk vaker als uitdaging of als belemmering 
beoordelen, is een afhankelijke t-toets uitgevoerd. Hieruit komt naar voren dat 
respondenten werkdruk significant meer als uitdaging dan als belemmering 
beoordelen (M = 3.40, SD = .78; vs M = 2.69, SD = .92; t(232) = 7.33, p < .001).
Tabel 2 geeft de resultaten weer voor de eerste vier hypothesen. Hypothese 1 en 
2 veronderstellen dat werkdruk een positief verband heeft met challenge en hin-
drance appraisal. In tegenstelling tot de verwachting is er een negatieve relatie 
tussen werkdruk en challenge appraisal (β = -.24, p < .001); Hypothese 1 wordt 
niet ondersteund. De verwachting wordt wel bevestigd voor hindrance appraisal 
(β = .43, p < .001); Hypothese 2 wordt ondersteund. 
Tabel 2  Predictoren van challenge appraisal en hindrance appraisal
95% C.I.
β Onder Boven t p
Challenge appraisal
Werkdruk -.24 -.37 -.12 -3.92 .000
Leerdoeloriëntatie (LDO)  .23  .09  .37  3.28 .001
Interactie Werkdruk x LDO -.20 -.32 -.09  3.48 .001
Geslacht  .12 -.06  .26  1,74 .083
Leeftijd -.03 -.16  .10   -.48 .648
Opleiding  .01 -.12  .14    .19 .847
Uren per week  .04 -.11  .18    .50 .616
R2 = .17
Hindrance appraisal
Werkdruk  .43  .31  .54  7.22 .000
Prestatievermijd-doeloriëntatie (PVDO)  .23  .10  .35  3.60 .000
Interactie Werkdruk x PVDO -.03 -.13  .06   -.64 .524
Geslacht -.03 -.16  .09   -.53 .599
Leeftijd -.02 -.13  .10   -.26 .794
Opleiding -.05 -.17  .06     .94 .346
Uren per week -.14 -.27 -.00 -2.97 .049
R2 = .28
N = 233
Hypothese 3 veronderstelt een moderatie-effect van leerdoeloriëntatie op de rela-
tie tussen werkdruk en challenge appraisal. De resultaten laten zowel een directe 
relatie als een indirecte relatie van leerdoeloriëntatie zien. Leerdoeloriëntatie 
heeft een direct, positief verband met challenge appraisal (β = .23, p < .01), wat 
suggereert dat werkenden met een sterke leerdoeloriëntatie hun werkdruk meer 
als uitdaging zien. Daarnaast is de interactieterm significant (β = -.20, p < .01). 
Door middel van een simple slope analyse is onderzocht wat het modererend effect 
van individuen met een lage, gemiddelde of hoge leerdoeloriëntatie is op de rela-
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tie tussen werkdruk en challenge appraisal. Uit deze analyse blijkt dat er bij een 
lage score op leerdoeloriëntatie (-1 SD) geen significant effect is van werkdruk op 
challenge appraisal (β = -.04, p = .61), bij een gemiddelde score wel (β = -.24, p < 
.001) en bij een hoge score (+1 SD) blijkt het effect tussen challenge appraisal en 
leerdoeloriëntatie het sterkst (β = -.44, p < .001). Zoals Figuur 2 laat zien, vinden 
mensen met een hoge leerdoeloriëntatie hun werk veel uitdagender wanneer er 
een lage mate van werkdruk is; bij een hoge werkdruk valt het verschil tussen 
mensen met een hoge en een lage leerdoeloriëntatie weg. Dit betekent dat de 
veronderstelling dat naarmate individuen die hoger scoren op LDO een hogere 
werkdruk meer als uitdaging beoordelen (Hypothese 3), wordt verworpen.
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Figuur 2  Illustratie van het modererend effect van leerdoeloriëntatie in de 
relatie van werkdruk met challenge appraisal
Hypothese 4 veronderstelt een moderatie-effect van prestatievermijd-doeloriën-
tatie op de relatie tussen werkdruk en hindrance appraisal. Deze hypothese wordt 
niet ondersteund; het interactie-effect is niet significant (β = -.03, p = .52). Wel 
heeft prestatievermijd-doeloriëntatie een direct verband met hindrance appraisal 
(β = .23, p < .001), wat suggereert dat werkenden met een sterke prestatievermijd-
doeloriëntatie werkdruk eerder als belemmering zien. 
Tabel 3 presenteert de resultaten voor Hypothese 5 en 6. Hypothese 5 veronder-
stelt positieve relaties van challenge appraisal met zowel bevlogenheid als uitput-
ting. Deze hypothese wordt gedeeltelijk ondersteund. Terwijl challenge appraisal 
een positieve relatie met bevlogenheid (β = .33, p < .001) laat zien, is de relatie met 
uitputting negatief (β = -.27, p < .001). Dat betekent dat werkenden die hun werk-
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druk als uitdaging beoordelen meer bevlogenheid maar ook minder vermoeidheid 
rapporteren. Hypothese 6 wordt daarentegen volledig ondersteund; hindrance 
appraisal heeft een negatieve relatie met bevlogenheid (β = -.21, p < .01) en een 
positieve relatie met uitputting (β = .22, p < .01).
Tabel 4  Indirecte effecten
95% B.I.
Effect SE Onder Boven
Bevlogenheid
Challenge appraisal -.0702 .0407 -.2644 -.1039
Hindrance appraisal -.1128 .0336 -.1837 -.0509
Uitputting
Challenge appraisal  .0581 .0273   .0085   .1158
Hindrance appraisal  .1034 .0370   .0364   .1838
De resultaten van de bootstrap analyse geven ook informatie over het indirecte 
(mediërende) verband van werkdruk met bevlogenheid en uitputting, via de twee 
Tabel 3  Predictoren van bevlogenheid en uitputting
95% C.I.
β Onder Boven t      p
Bevlogenheid
Werkdruk   .03 -.10   .16     .44 .661
Challenge appraisal   .33   .20   .46   4.90 .000
Hindrance appraisal -.21 -.35 -.06 -2.80 .006
Geslacht -.11 -.23   .02 -1.71 .089
Leeftijd   .01 -.11   .12     .14 .889
Opleiding -.01 -.12   .10   -.18 .856
Uren per week   .25   .12   .38   3.89 .000
R2 = .29
Uitputting
Werkdruk   .27   .15   .38   4.51 .000
Challenge appraisal -.27 -.39 -.15   4.38 .000
Hindrance appraisal   .22   .09   .36  3.31 .001
Geslacht -.01 -.12   .11   -.13 .899
Leeftijd -.17 -.27 -.06 -3.09 .002
Opleiding -.18 -.29 -.08 -3.49 .001
Uren per week   .01 -.10   .13     .25 .804
R2 = .40
N = 233
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appraisals. Uit Tabel 4 blijkt dat challenge appraisal en hindrance appraisal de 
relatie tussen werkdruk en bevlogenheid volledig mediëren. De waarden in het 
95 procent betrouwbaarheidsinterval bevatten de waarde nul niet en bovendien 
komt uit Tabel 3 naar voren dat werkdruk naast de effecten van de twee appraisals 
geen direct effect met bevlogenheid heeft (β = .03, p = .66). De relatie tussen 
werkdruk en uitputting wordt gedeeltelijk gemedieerd door de twee appraisals. 
De effecten zijn weliswaar significant (de betrouwbaarheidsintervallen bevatten 
de waarde nul niet), maar naast deze indirecte effecten heeft werkdruk ook een 
direct verband met uitputting (β = .27, p < .001). 
Hoewel het niet mogelijk was om op basis van theorie en empirie een sluitende 
hypothese over prestatiebewijs-doeloriëntatie te formuleren, is deze variabele wel 
meegenomen in de vragenlijst, waardoor een exploratieve analyse mogelijk was. 
Uit de resultaten komt naar voren dat prestatiebewijs-doeloriëntatie op geen 
enkele manier aan de onderzoeksvariabelen is gerelateerd; het directe verband 
met challenge appraisal (β = .09, p = .17) en het interactie-effect (β = -.07, p = .25) 
zijn niet significant. Hetzelfde geldt voor het directe verband met hindrance 
ap praisal (β = .00, p =.96) en het interactie-effect (β = -.07, p = .20). 
Ten slotte laat de analyse verschillende significante verbanden tussen enkele ach-
tergrondvariabelen en de uitkomstvariabelen zien. Er is een positief verband tussen 
de uren die men werkt en bevlogenheid (β = .25, p < .001), en er zijn negatieve rela-
ties tussen leeftijd (β = -.17, p < .01) en opleiding (β = -.18, p < .01) met uitputting.
3.2 Posthoc-analyse
De resultaten geven aanleiding tot een posthoc-analyse waarin de relatie tussen werk-
druk en challenge appraisal wordt onderzocht; zo doet de interactieplot in Figuur 2 
vermoeden dat sprake is van een curvi-lineaire relatie tussen deze variabelen. Een 
dergelijke relatie sluit aan bij de Yerkes-Dodson-wet, die stelt dat er een optimaal 
niveau van stress arousal is, waarbij te lage en te hoge niveaus van een stressor tot 
suboptimale uitkomsten, in dit geval bevlogenheid, leiden (Yerkes & Dodson, 1908). 
Om dit vermoeden te toetsen is een extra regressieanalyse uitgevoerd met challenge 
appraisal als afhankelijke variabele en werkdruk en zijn kwadraatterm als predictoren, 
samen met de controlevariabelen (leeftijd, geslacht, opleiding en aantal uren per 
week). De resultaten laten zowel een significant lineair (β = -.13, p < .05) als een curvi-
lineair verband van werkdruk met challenge appraisal zien. De kwadraatterm is sig-
nificant (β = -.33, p < .01) en met behulp van curve estimation in SPSS is de kromlijnige 
samenhang gevisualiseerd in Figuur 3. Simple slope analyse toont dat bij een lage 
werkdruk (+1 SD) werkdruk niet significant samenhangt met challenge appraisal (β = 
.09, p = .33), bij een gemiddelde werkdruk wel (β = -.13, p < .05) en bij een hoge werk-
druk (-1 SD) blijkt de samenhang tussen werkdruk en challenge appraisal het sterkst 
(β = -.35, p < .001). Dit wijst erop dat werkdruk steeds minder uitdagend wordt gevon-
den naarmate deze hogere niveaus bereikt (zie rechterzijde van Figuur 3).
Tot slot is onderzocht of leerdoeloriëntatie ook de curvi-lineaire samenhang tussen 
werkdruk en challenge appraisal modereert. Aan het curvi-lineaire regressiemodel is 
de interactie tussen werkdruk en leerdoeloriëntatie, en de 3-wegs interactie werkdruk 
in het kwadraat maal leerdoeloriëntatie toegevoegd. Zoals Tabel 5 laat zien, blijkt dat 
alle 2-wegsinteracties, maar ook de 3-wegsinteractie (β = -.19, p < .05) significant zijn. 
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Simple slope analyse toont dat bij een hoge werkdruk (-1 SD) en een hoge score voor 
leerdoeloriëntatie (+1 SD) werkdruk significant en negatief samenhangt met challenge 
appraisal (β = -.46, p < .001). Voor alle andere combinaties van werkdruk en leerdoelori-
entatie is de samenhang tussen werkdruk en challenge appraisal niet significant. Deze 
resultaten wijzen erop dat met name bij een hoge score voor leerdoeloriëntatie het 
uitdagende karakter van werkdruk sterk vermindert naarmate de werkdruk toeneemt 
in de richting van de hoogste niveaus.
Tabel 5  Interacties van challenge appraisal
β t p
Werkdruk -.13 -2.08 .04
Leerdoeloriëntatie (LDO)   .32   4.09 .00
Interactie Werkdruk x LDO -.16 -2.46 .01
Interactie Werkdruk x Werkdruk -.33 -5.33 .00
Interactie Werkdruk x Werkdruk x LDO -.19 -2.37 .02
Geslacht   .10  1.53 .13
Leeftijd -.05    -.75 .46
Opleiding -.01    -.15 .89
Uren per week   .04     .51 .61
R2 = .27
N = 233
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Figuur 3  Illustratie van het curvi-lineaire verband van werkdruk met challenge 
appraisal
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4 Discussie
Terwijl werkdruk door het JD-R model als belemmerende taakeis en de oorzaak van 
uitputting wordt opgevat (Demerouti et al., 2001), wordt werkdruk volgens het 
challenge-hindrance model als een uitdagende taakeis opgevat, die naast uitputting 
ook positieve uitkomsten zoals bevlogenheid (Van den Broek et al., 2010) en werk-
tevredenheid (LePine et al., 2007) teweeg kan brengen. In dit onderzoek trekken we 
deze a priori indeling van werkdruk als belemmering of uitdaging in twijfel door te 
veronderstellen dat het aan de werknemer (en niet aan de onderzoeker) is om het 
karakter van werkdruk te beoordelen en dat die beoordeling van werkdruk mede 
afhankelijk kan zijn van persoonskenmerken, zoals doeloriëntatie. Daarmee sluiten 
we aan op Lazarus en Folkman’s (1984) transactionele stresstheorie, die persoons-
gebonden en situationele determinanten van dergelijke beoordelingen benadrukt 
en aan uitkomsten, in dit geval bevlogenheid en uitputting, verbindt. 
4.1 Bevindingen
Uit de resultaten blijkt dat een hindrance appraisal van werkdruk inderdaad posi-
tief samenhangt met uitputting en negatief samenhangt met bevlogenheid. In 
andere woorden, werkenden die hun werkdruk meer als een belemmering beoor-
delen, rapporteren meer uitputting en minder bevlogenheid. Deze uitkomsten 
zijn in overeenstemming met het JD-R model, dat werkdruk als job demand cate-
goriseert en daarmee als belastend beschouwt met (uiteindelijk) vermoeidheid en 
uitputting tot gevolg, en komen overeen met de resultaten van eerder onderzoek 
met dit model naar de effecten van werkdruk (Bakker et al., 2003; Hakanen et al., 
2008; Hansen et al., 2009; Xanthopoulou et al., 2007). 
Daarnaast blijkt dat een challenge appraisal van werkdruk positief samenhangt 
met bevlogenheid. Daarmee bevestigen de resultaten de eerder gevonden verban-
den van het challenge-hindrance model, waarbij werkdruk is gecategoriseerd als 
uitdaging met positieve werkuitkomsten tot gevolg (Crawford et al., 2010; Van 
den Broeck et al., 2010). Omdat het omgaan met een uitdagende taakeis ook 
inspanning vereist, veronderstelden wij, in aansluiting op het challenge-hindrance 
model, dat challenge appraisal behalve een positief verband met bevlogenheid ook 
een positief verband met uitputting zou laten zien. Deze verwachting werd niet 
ondersteund. Challenge appraisal hing juist negatief samen met uitputting; in 
andere woorden, werkdruk die als een uitdaging werd beschouwd, was niet alleen 
gerelateerd aan meer bevlogenheid maar ook aan minder uitputting. Het chal-
lenge-hindrance model veronderstelt dat uitdagende taakeisen stimulerend zijn 
en kansen bieden voor groei en ontwikkeling, maar dat deze wel degelijk energie 
kosten en daarmee de kans op uitputting op de lange termijn vergroten (Cavanaugh 
et al., 2000; Van den Broeck et al., 2010). Nu hanteerde dit onderzoek niet de a 
priori indeling van Cavanaugh et al. (2000), maar juist de individuele appraisal 
van werkdruk als uitgangspunt. Juist het verschil in deze uitgangspunten tussen 
het challenge-hindrance framework en dit onderzoek kan een mogelijke verklaring 
voor deze onverwachte uitkomst zijn. Het is immers mogelijk dat werkenden 
werkdruk alleen als uitdaging zien als zij daar niet te veel uitgeput van raken. Dat 
zou kunnen impliceren dat er nog een derde categorie bestaat van taakeisen die 
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zowel bevlogenheid als uitputting veroorzaken, maar door werkenden niet als 
uitdaging worden beschouwd (door onderzoekers mogelijk wel). Dit zou ook kun-
nen verklaren waarom werkdruk nog steeds een direct positief verband met uit-
putting liet zien. Overigens werd in het onderzoek van Van den Broeck et al. (2010) 
helemaal geen relatie gevonden tussen werkdruk en uitputting. Zij opperen dat 
uitputting mogelijk een lange termijn effect is en pas wordt ervaren na een lange 
periode van blootstelling aan de betreffende uitdagende taakeis. Daarnaast sug-
gereren ze dat de inspanning die individuen voor uitdagend werk moeten leveren, 
anders van aard kan zijn. Waar belemmerende taakeisen vooral een intensieve, 
negatieve spanning opleveren en uitputting veroorzaken, zouden uitdagende 
taakeisen mogelijk een milde(re) vorm van (in)spanning vergen die, hoewel span-
ningsvol, niet tot uitputting leidt. Nog een andere verklaring komt van Crane en 
Searle (2016). Zij vonden in hun longitudinaal onderzoek dat uitdagende taakeisen 
tot een toename van veerkracht kunnen leiden, wat na verloop van tijd tot minder 
spanning leidt. Toekomstig onderzoek dat gericht is op de lange termijn effecten 
van uitdagende taakeisen, de aard van de inspanning die werkenden hiervoor 
moeten leveren, en de ontwikkeling van veerkracht, zou over deze verschillende 
verklaringen meer duidelijkheid kunnen geven. 
In ieder geval blijkt uit deze resultaten dat het appraisal proces ertoe doet; de 
relatie van werkdruk met bevlogenheid werd volledig door de appraisals gemedi-
eerd, terwijl bij de relatie van werkdruk met uitputting sprake was van partiële 
mediatie. Daarnaast was een belangrijke veronderstelling van dit onderzoek dat 
werkdruk niet a priori als een uitdagende taakeis moet worden opgevat, maar dat 
werkenden kunnen verschillen in hun beoordeling van werkdruk als uitdagende 
of belemmerende taakeis en dat persoonskenmerken, met name doeloriëntatie, 
daarbij een rol kunnen spelen. Uit de resultaten komt naar voren dat werkdruk 
weliswaar meer als een uitdaging dan als een belemmering wordt beoordeeld, 
maar dat deze beoordeling afhangt van de mate van werkdruk. Daarbij vertoonde 
werkdruk uiteenlopende relaties met de hindrance en challenge appraisals. Zo 
bleek er een direct, lineair verband tussen de hoogte van werkdruk en hindrance 
appraisal, waarbij werkenden hun werkdruk meer als belemmering zagen naar-
mate deze toenam. Daarentegen bleek er tussen werkdruk en challenge appraisal 
een curvi-lineair verband te bestaan, waarbij een toenemende mate van werkdruk 
eerst als een grotere uitdaging werd gezien maar na een bepaald punt als een 
steeds minder grote uitdaging werd beoordeeld. 
Wat betreft de rol van doeloriëntatie bleek leerdoeloriëntatie inderdaad een rol te 
spelen bij de beoordeling van werkdruk. De resultaten lieten een direct en positief 
verband zien tussen leerdoeloriëntatie en challenge appraisal. Werkenden met een 
sterke leerdoeloriëntatie lijken werkdruk eerder als een uitdaging te beschouwen 
dan werkenden met lage leerdoeloriëntatie. Tegelijk kan uit de posthoc-analyses 
worden afgeleid dat bij werkenden met een uitgesproken leerdoeloriëntatie het 
uitdagende karakter van werkdruk relatief snel verdwijnt naarmate de werkdruk 
stijgt. De negatieve samenhang tussen werkdruk en challenge appraisal is hele-
maal op het conto te schrijven van werkenden met een hoge leerdoeloriëntatie. 
In deze groep hangt een stijging van de werkdruk samen met een sterke daling in 
challenge appraisal, met name op hogere niveaus van werkdruk. Bij de werkenden 
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met een lage leerdoeloriëntatie is er geen samenhang tussen werkdruk en chal-
lenge appraisal. Deze bevindingen ondersteunen ons uitgangspunt dat werkdruk 
niet bij voorbaat als challenge (of als hindrance) mag worden beschouwd. Dit is 
afhankelijk van een appraisal-proces bij werkenden, waarbij de individuele beoor-
deling van de stressor wordt beïnvloed door specifieke persoonskenmerken, zoals 
leerdoeloriëntatie. Werkenden die hoog scoren op leerdoeloriëntatie, streven leer-
doelen na en hebben de behoefte om in hun werk te kunnen leren en experimen-
teren, wat het werk uitdagend maakt en zowel het leren als het presteren bevor-
dert (Payne et al., 2007). Dit wordt lastiger als de werkdruk te hoog wordt, 
waardoor deze groep werknemers werkdruk niet langer als een uitdaging zien. 
Meer in het algemeen komt ook in ander onderzoek naar voren dat een hoge 
werkdruk negatieve effecten kan hebben. Zo vond Bruggen (2015) dat werknemers 
het beste presteren bij een gemiddelde werkdruk en dat prestaties significant 
afnemen als de werkdruk te hoog wordt. Vergelijkbaar zagen Van Ruysseveldt en 
Van Dijke (2011) dat het leren van werknemers op de werkplek afneemt bij een 
hoge werkdruk, vooral als tegelijkertijd de autonomie van werknemers laag is. 
Daarnaast lieten de resultaten een direct, positief verband van prestatievermijd-
doeloriëntatie met hindrance appraisal zien. Werkenden met een sterke presta-
tievermijd-doeloriëntatie zagen werkdruk meer als een belemmering dan werken-
den met een geringere prestatievermijd-doeloriëntatie. Werknemers met een 
prestatievermijd-doeloriëntatie willen vooral voorkomen dat anderen hen nega-
tief beoordelen en hen bijvoorbeeld als incompetent zien (VandeWalle, 1997; 
Whinghter et al., 2008). Omdat zij twijfelen aan hun vermogen om aan gestelde 
taakeisen te voldoen en bang zijn te falen, zal werkdruk eerder als bedreigend 
worden ervaren (Elliot & Harackiewicz, 1996). Behalve dit hoofdeffect werd het 
verwachte interactie-effect niet gevonden. Net als bij de anderen gold voor wer-
kenden met een sterke prestatievermijd-doeloriëntatie dat zij sterkere werkdruk 
als een grotere belemmering beoordeelden. 
Ten slotte bleek prestatiebewijs-doeloriëntatie geen enkele rol te spelen bij de 
beoordeling van werkdruk. Het is mogelijk dat werkenden met een sterke presta-
tiebewijs-doeloriëntatie verschillend op werkdruk reageren; waar sommigen dit 
als een kans om te presteren en zichzelf te kunnen bewijzen zien, kunnen anderen 
hoge werkdruk eerder beschouwen als een risico om te falen dan als een mogelijk-
heid om aan anderen te laten zien waar zij toe in staat zijn. Dit zou ook de reden 
kunnen zijn voor de inconsistentie en het uitblijven van resultaten in ander onder-
zoek (Payne et al., 2007). Toekomstig onderzoek zou zich specifiek op deze veron-
derstelling kunnen richten. 
Samengenomen laat dit onderzoek zien dat respondenten werkdruk als challenge 
én als hindrance kunnen beoordelen. Werkdruk lijkt dus geen uniform construct te 
zijn dat voor alle werkenden dezelfde betekenis heeft, zoals het JD-R en het chal-
lenge-hindrance framework veronderstellen. De resultaten zijn in overeenstemming 
met Lazarus en Folkman’s (1984) Stress Appraisal Theory, die veronderstelt dat de 
appraisal van een stressor afhankelijk is van persoonlijke en contextuele factoren 
en varieert tussen individuen en tussen situaties. De bevindingen ondersteunen 
ook de resultaten uit eerder onderzoek van Fisher et al. (2013) en Webster et al. 
(2011), die eveneens vonden dat werkenden hun taken verschillend beoordelen. 
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4.2 Beperkingen en suggesties voor toekomstig onderzoek
Dit onderzoek brengt enkele beperkingen met zich mee. Omdat is gekozen voor een 
cross-sectioneel ontwerp, is het niet mogelijk om causale relaties tussen werkdruk, 
appraisal, doeloriëntatie en werkuitkomsten vast te stellen. Een longitudinale stu-
die geeft meer duidelijkheid over de sterkte en de richting waarin deze variabelen 
mogelijk samenhangen. Daarnaast bestaat de onderzoeksgroep uit relatief veel 
hoger opgeleiden, wat het moeilijker maakt de resultaten naar andere groepen te 
generaliseren. Omdat werkenden de enige bron van informatie waren, kan sprake 
zijn van ‘source bias’ waardoor de variabelen mogelijk sterker met elkaar samen-
hangen dan in werkelijkheid het geval is (Podsakoff, MacKenzie, Lee, & Podsakoff, 
2003). Toekomstig onderzoek zou ook andere bronnen kunnen raadplegen voor het 
meten van de variabelen.
Ondanks deze beperkingen zijn er toch aanbevelingen voor toekomstig onderzoek te 
formuleren. In dit onderzoek is een vrij sterke negatieve correlatie gevonden tussen 
challenge appraisal en uitputting. Deze uitkomsten zijn onverwacht en niet in over-
eenstemming met het challenge-hindrance framework. In lijn met de suggesties van 
Van den Broek et al. (2010) kan toekomstig onderzoek meer inzicht geven in de aard 
en omstandigheden van de inspanningen die bij een challenge appraisal worden ver-
richt. Nieuw onderzoek zou ook kunnen bestuderen hoe het verband tussen challenge 
appraisal en uitputting zich over een langere termijn ontwikkelt. Omdat onderzoek 
van Crane en Searle (2016) suggereert dat veerkracht van invloed is op de relatie tus-
sen challenge stressors en uitputting, zou nieuw onderzoek kunnen vaststellen voor 
welke individuen en onder welke omstandigheden dit effect optreedt. 
In dit onderzoek is de rol van dispositionele doeloriëntatie in het appraisal proces 
onderzocht. We hebben daarbij het driedimensionele model voor doeloriëntatie en 
de meting van VandeWalle (1997) gebruikt. Er bestaat echter ook een vier-factoren 
model dat leervermijd-doeloriëntatie bevat (Elliot & Thrash, 2010). Toekomstig 
onderzoek zou naar de rol van deze doeloriëntatie op het appraisal proces kunnen 
kijken. Omdat Lazarus en Folkman’s (1984) transactionele stresstheorie aangeeft 
dat appraisal processen ook door de context kunnen worden beïnvloed zou nieuwe 
onderzoek aanvullend kunnen kijken naar de rol van werkplekdoeloriëntatie (Van 
Dam, 2015) om vast te stellen op welke wijze en onder welke omstandigheden de 
doeloriëntatie van de werkomgeving van invloed is op de beoordeling van werkdruk. 
Ook is het wenselijk meer inzicht te krijgen in andere persoonlijke eigenschappen, 
zoals zelf-effectiviteit en proactiviteit, de afstemming tussen competenties en taak-
eisen, en omgevingsfactoren, zoals leiderschap, die van invloed kunnen zijn op de 
samenhang tussen werkdruk en appraisal. 
4.3 Praktische implicaties
Dit onderzoek had als doel meer inzicht te krijgen in de manier waarop individu-
ele werkenden hun werkdruk ervaren en hoe deze percepties met hun welzijn (i.c. 
bevlogenheid en uitputting) verbonden zijn. Op basis hiervan kunnen werkgevers 
werkdruk effectiever inzetten om verzuim te voorkomen en het welzijn en de 
prestaties van werkenden te bevorderen. 
De studie laat zien dat werkdruk geen uniform construct is maar dat deze door 
werkenden tegelijk als uitdaging en als belemmering kan worden opgevat. Van 
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belang hierbij is dat de beoordeling van werkdruk als een uitdaging een positief 
verband met welzijn laat zien, terwijl de beoordeling van werkdruk als belemmering 
juist negatief aan welzijn is gerelateerd. Voor organisaties luidt daarom het advies 
rekening te houden met hoe de werknemer de werkdruk beoordeelt. Die beoordeling 
is niet (alleen) afhankelijk van de mate van werkdruk maar ook van de doeloriënta-
tie van de werkende. Vooral werkenden met een sterke leerdoeloriëntatie zien werk-
druk eerder als een uitdaging dan degenen die hier lager op scoren. Dit effect neemt 
echter af zodra de werkdruk te hoog wordt; er is dan geen ruimte meer voor per-
soonlijke groei en ontwikkeling. Dit houdt in dat de leidinggevenden moeten oppas-
sen dat zij de medewerkers met een sterke leerdoeloriëntatie, die vaak het beste 
presteren en innovatiever zijn (Cellar et al., 2011; Payne et al., 2007), niet zoveel 
belasten dat het positieve effect van leerdoeloriëntatie verdwijnt. Daarnaast blijken 
werkenden met een sterke prestatievermijd-doeloriëntatie werkdruk vaker als 
belemmering te zien. Van belang is dat leidinggevenden en organisaties met de 
individuele werkende over de ervaren werkdruk in gesprek gaan om zo het optimale 
punt te bepalen en het welzijn en de prestaties van de werkende te bevorderen. In 
ieder geval is het voor werkgevers en werkenden van belang de werkdruk niet te 
hoog te laten oplopen. In lijn met de uitkomsten van diverse eerdere onderzoeken 
(bijv. Bakker et al., 2003; Hakanen et al., 2008; Hansen et al., 2009; Xanthopoulou 
et al., 2007) was in deze studie sprake van een vrij sterke samenhang van werkdruk 
met hindrance appraisal en uitputting. Het goede gesprek voeren met werknemers 
over de ervaren werkdruk en hoe deze eventueel te beperken is van groot belang om 
hen gezond en gemotiveerd aan het werk te houden. 
Praktijkbox
Wat betekenen deze resultaten voor de praktijk?
• De mate waarin werkdruk als een uitdaging of belemmering wordt 
gezien, hangt af van de individuele werkende en van de mate van werk-
druk.
• Werkenden met een leerdoeloriëntatie zien werkdruk meer als een uit-
daging, maar dat neemt af naarmate de werkdruk toeneemt.
• Werkenden met een prestatievermijd-doeloriëntatie zien werkdruk eer-
der als belemmering.
• De perceptie van werkdruk als een uitdaging of een belemmering heeft 
een relatie met het welzijn (bevlogenheid en uitputting) van werken-
den.
• Naarmate werkdruk meer als uitdaging wordt waargenomen, wordt er 
meer bevlogenheid en minder uitputting gerapporteerd.
• Naarmate werkdruk meer als belemmering wordt waargenomen, wordt 
er minder bevlogenheid en meer uitputting gerapporteerd.
• Organisaties en leidinggevenden doen er goed aan het gesprek met de 
individuele werknemer aan te gaan om samen de werkdruk te bepalen 
die optimaal is voor welzijn en prestaties. 
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Noot
1 Deze studie hanteert waar mogelijk de Engelse begrippen challenge appraisal 
en hindrance appraisal vanwege de bekendheid van deze begrippen in de psy-
chologische literatuur en het ontbreken van een algemeen geaccepteerde en 
begrijpelijke Nederlandse vertaling.
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Workload: friend or enemy? The role of goal orientation for the appraisal of 
workload 
A. van Leeuwen, K. van Dam & J. van Ruysseveldt, Gedrag & Organisatie, volume 32, 
November 2019, nr. 4, pp. 225-249.
In the research literature, workload is considered a challenging task requirement 
which can lead to both exhaustion and engagement. This study questions this a 
priori categorization and aims to provide more insight into the processes that 
relate workload to exhaustion and engagement. The first assumption holds that 
individuals’ appraisal of their workload determines whether workload will relate to 
engagement or exhaustion. It is also assumed that workers’ goal orientation will 
moderate the relationship between workload and appraisal. These assumptions 
were investigated in a cross-sectional study with 233 workers. The findings 
showed that hindrance appraisal was positively related to exhaustion while 
challenge appraisal was positively related to engagement. Moreover, learning goal 
orientation (GO) played a role; with workers high in learning GO appraising their 
workload as more challenging; an effect that sharply decreased with increasing 
workload. No moderating effect was found for performance-prove GO and 
performance-avoid GO. This research contributes to a better understanding of the 
role of appraisal processes in the relationship between workload and employee 
well-being. Implications for future research and practical implications are discussed. 
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